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Resumen  Las grandes transformaciones de los ambientes industriales derivadas 
de la cuarta revolución industrial, también denominada industria 4.0, han implicado un 
manejo estratégico. El objetivo de esta investigación es analizar los retos de las nuevas 
empresas para visualizar la sintonía entre el crecimiento tecnológico y el talento humano. 
Para el efecto se empleó una metodología analítica y sistémica que dio las pautas para 
analizar el contexto real de trabajo sobre el tema en las bases de datos Web of Science y 
Scopus. También se hizo vigilancia tecnológica mediante el software de minería de datos 
VantagePoint. Se evidenció que con la llegada de esta nueva revolución industrial ocurren 
cambios drásticos en los perfiles de los trabajos, las competencias y la selección del per-
sonal que repercuten directamente en la creación de habilidades para adaptar las nuevas 
tecnologías. Por otra parte, se invita a analizar las implicaciones de llevar la gestión de 
personas de la teoría a la práctica y a discutir las diferentes problemáticas para el proceso 
de adaptación en el ámbito mundial. 
Palabras clave: industria 4.0; gestión del talento humano; recurso humano; talento huma-
no; operador 4.0; fábricas inteligentes; cuarta revolución industrial.
Introducción
Las distintas revoluciones industriales han influido tanto en la productividad de las em-
presas como en el mercado de trabajo y como efecto colateral en el sistema educativo (Ku-
mar, Zindani y Davim, 2019). Industria 4.0 es un término aplicado a un grupo de rápidas 
transformaciones en el diseño, elaboración, operación y servicio de los sistemas de fabri-
cación y sus productos. La designación 4.0 significa que es la cuarta revolución industrial 
en el mundo (Barros, 2017). A lo largo del tiempo se han reinventado los trabajos manuales 
y operativos. El operador 1.0 realiza el trabajo manual y es apoyado por herramientas de 
accionamiento manual (1700-1960). El operador 2.0 es la generación que se apoya en he-
rramientas CAx (tecnologías asistidas por computadora), sistemas operativos y sistemas 
de información empresarial (1960-1970). El operador 3.0 realiza un trabajo cooperativo con 
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robots, máquinas y herramientas informáticas, que también se conoce como la colabora-
ción humana-robot (1970-2000). En última instancia, el operador 4.0 es la generación que 
se caracteriza por operar en una simbiosis automatización-humano para mejorar las capa-
cidades de la fuerza de trabajo (Matt, Orzes, Rauch y Dallasega, 2018). 
El eje central del artículo analiza la diversidad de enfoques de la industria 4.0 relacionados 
con las personas y los nuevos requerimientos de competencias. La gestión de las personas 
tendrá un papel central en las fábricas del futuro, por lo que es un factor clave para la im-
plementación de la industria 4.0 (Matt et al., 2018). Según el análisis hecho por Frey y Os-
borne, los puestos de trabajo que son susceptibles de ser sustituidos por la tecnología son 
de rutina, no requieren destreza manual o interacción social (Fantini, Pinzone y Taisch, 
2018). A medida que la cantidad de robots en el trabajo ha alcanzado grados récords, vale 
la pena señalar que, según un informe de 2018 el nivel de desempleo mundial cayó a 5,2 %, 
el nivel más bajo en 38 años (World Economic Forum, 23 de enero de 2019). Con el poder 
inminente de la tecnología, Ana María advierte que “van a desaparecer muchos empleos 
de mano de obra no cualificada”. La buena noticia es que surgirán nuevos tipos de trabajo 
que demandarán mayor experiencia, como parte de la “apuesta inteligente” que deben 
tener todos los países hoy (Le, s. f.). De este modo, se encuentra en disputa qué tan bueno 
o malo es el avance tecnológico en las empresas y si este afecta o no al empleo del recurso 
humano.
El propósito de este estudio es encontrar líneas de análisis para la formación de los traba-
jadores del futuro, articulados con la industria 4.0. Pues con la inminente llegada de esta 
nueva era queda en duda cómo será la gestión de este significativo recurso, tanto para las 
empresas como para el mismo trabajador. 
La investigación se realiza para dar un panorama amplio de lo que implica para un 
trabajador ser parte de la industria 4.0 y los retos más relevantes de las organizaciones y 
gobiernos para gestionar de forma efectiva este cambio.
Metodología
La estructura metodológica de la investigación está integrada por dos fases: vigilancia 
tecnológica descriptiva para la identificación de tendencias sobre el campo de conoci-
miento y revisión analítica de literatura para profundizar en el entendimiento del tema.
Metodología para la realización del ejercicio de vigilancia tecnológica. Desde la perspectiva 
de algunos autores, la vigilancia tecnológica es un proceso sistemático en el que se identifi-
can las evoluciones y novedades asociadas a la información tecnológica (Castellanos, 2011), 
“con el propósito de determinar y comunicar oportunidades y amenazas, así como los 
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principales referentes generales a nivel mundial y soportar la toma de decisiones”39 en ini-
ciativas estratégicas que se quieran emprender tanto desde la investigación como desde 
la práctica. En este caso, el propósito del ejercicio de vigilancia tecnológica se orientó a la 
detección de tendencias investigativas sobre el campo de conocimiento.
Metodología para el desarrollo de la revisión sistemática y analítica de literatura. Esta 
investigación utilizó la metodología analítica descriptiva, que descompone el tema prin-
cipal, es decir, “una etapa preliminar del procesamiento de datos que crea un resumen 
de los datos históricos para proporcionar información útil y preparar los datos para su 
posterior análisis”40 (Arimetrics, s. f.); lo que permitió analizar los nuevos retos que se ten-
drán con el talento humano cuando las empresas apliquen la nueva revolución industrial. 
Este tipo de metodología resulta ser la más adecuada para la investigación (Roldán, s. f.), 
ya que la industria 4.0 tiene mucho campo de investigación pero ha dejado a un lado al 
talento humano.
La figura 1 muestra los pasos de la investigación. Se adoptó un enfoque inductivo, que in-
cluyó una serie de entrevistas en profundidad con personas de alto nivel en dos empresas 
colombianas.
Figura 1. Metodología de investigación utilizada
El criterio de exclusión empleado en el proceso de filtrado de los datos obtenidos en la base de 
datos dio como resultado: el análisis de artículos de revisión y el estudio de documentos que 
39  Consultado en www. docplayer.es
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se orientaran a la identificación del concepto de industria 4.0 relacionados con la gestión 
de personas y talento humano. El proceso de filtrado se muestra en la figura 2.
Figura 2. Diagrama de flujo de la búsqueda de  
información en las bases de datos
Considerando como referente a Kitchenham (Medellín, 2015) la metodología de revisión 
sistemática consideró las siguientes fases:
Planeación
En esta etapa se estableció un protocolo de búsqueda para hacer la revisión de literatura. 
Se definieron como palabras clave industria 4.0, cuarta revolución y gestión del talento 
humano. De acuerdo con estos términos se construyó la ecuación de búsqueda (“Industry 
4.0“OR”Fourth industrial revolution “AND”Human resources”) y se aplicó en dos bases de 
datos: Scopus y Web of Science (WOS).
Desarrollo de la revisión
En esta etapa se establecieron los criterios de revisión, para sustentar teóricamente el 
estudio (Fernández, s. f.) y desarrollar un ejercicio de revisión integrando una perspectiva 
analítica. En este caso se determinó que los artículos analizados deberían contener infor-
mación explícita sobre industria 4.0 y gestión del talento humano. Para evidenciar este 
criterio de inclusión en los documentos se analizaron de forma secuencial los apartados 
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Publicación de resultados
Se procesaron los 46 artículos resultantes del proceso de análisis y se construyeron dos 
categorías analíticas que permitieron organizar los resultados que se sintetizan en este 
documento: concepto y tendencias asociadas al campo de conocimiento.
Resultados
Aspectos generales y brechas de la industria 4.0. La industria 4.0 nos llevará a una era de 
innovación rápida, catalizada por las infotecnologías y por nuevos avances biotecnológi-
cos, que maximizarán el potencial humano y requerirán nuevas habilidades físicas y cog-
nitivas en las personas (Castiñeira, 2019). En el estudio de vigilancia tecnológica realizado 
en las bases de datos mencionadas sobre la cuarta revolución industrial se demuestra que 
es un tema emergente de investigación, tiene cortos periodos de análisis alrededor de las 
personas y la mayoría de artículos fueron publicados en 2018 (figura 3).
Figura 3. Años de publicación de los artículos
Con la industria 4.0 los sucesos integrados están marcando el comienzo de una nueva era 
de globalización (Schwab, 2018), ya que con este cambio social se crean nuevos patrones 
de comportamiento para el desarrollo sostenible y el crecimiento económico de la indus-
tria en el ámbito mundial.
En la figura 4 se pueden observar las palabras clave más mencionadas en los artículos revi-
sados en la vigilancia: fourth industrial revolution: 24 veces; human resource management: 
21; personnel training: nueve; decision making: cinco; digital transformation: cinco; human 
resource: cinco y cyber physical systems (CPS), cuatro veces. Todas revisten importancia y 
son esenciales para el tema de investigación.
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Figura 4. Mapa de palabras clave
Estas palabras se conectan entre sí y corroboran la importancia que tiene el recurso huma-
no en la industria 4.0, los sistemas ciberfísicos y la capacitación constante del personal. El 
análisis de cluster map (figura 5) identifica la relación de investigación de los autores con las 
palabras clave. Como resultado del análisis se puede evidenciar que la administración de 
recursos humanos es la más mencionada dentro de todos los artículos analizados y se habla 
de la actualidad de la administración de los recursos humanos en las empresas ligada a la 
industria 4.0. El crecimiento tecnológico se enlaza de forma directa con las nuevas preocupa-
ciones mundiales de los cargos y funciones de los empleados del futuro y la gestión de estas 
personas es un eje fundamental para el desarrollo sostenible de esta nueva era.
Figura 5. Cluster map. Relación de palabras clave
decision making
Digital tranformationRobotics
Industrial research Job analysis
Education 4.0Manufacture Flexible production system
Qualification  Embedded systems
Human machine interaction
Knowledge management
















 - 57 -
TURISMO Y ECONOMÍA
La industria 4.0 trajo consigo transformaciones más rápidas y más impactantes que las tres 
revoluciones anteriores; lo que representa un desafío para los líderes y gerentes de recursos 
humanos, principalmente en términos de puestos de trabajo y mano de obra. Los empresa-
rios buscan nuevas habilidades, que son difíciles de encontrar, y están dispuestos a atraer, 
contratar y retener en sus organizaciones a quienes demuestren actitudes como sensibili-
dad al cambio, mentalidad empresarial y voluntad de innovar (Rasca, Antonescu, Schme-
leva y Nizhegorodtsev, 2018).
De acuerdo con el “Futuro de los empleos, informe 2018” del Centro del Foro de la Nueva 
Economía y Sociedad, mientras que se espera que en los próximos cinco años se desplacen 
75 millones de puestos de trabajo también es posible que se creen otros 133 millones por 
medio de economías desarrolladas y emergentes clave (World Economic Forum, 2019). 
La principal razón para retener a los empleados existentes es su conocimiento del proceso 
de fabricación actual (Benešová y Tupa, 2017).
Conforme a la gerente de recursos humanos de IBM Colombia, Fernanda Muraska, “la tec-
nología viene para aportar, automatizar trabajos manuales y para que las personas puedan 
aprender nuevas habilidades” (Muraska, s. f.), lo cual trae consigo grandes retos de capaci-
tación y entrenamiento para la gente.
La tecnología facilita la eficiencia y la eficacia, que amplifica los logros humanos, en lugar 
de alejarse de ellos (Yereslove, 2019). En la actualidad los países están invirtiendo enérgi-
camente en tecnologías como la inteligencia artificial y la computación cuántica (Davis 
y O’Halloran, 2018). A medida que la industria 4.0 se afianza, los ingenieros con visión de 
futuro adoptarán estas herramientas y tecnologías digitales (Crawford, 2018). Se aspira 
a que el rápido desarrollo de maquinaria inteligente sea fundamental para la evolución 
prospectiva de la industria 4.0, especialmente para industrias tradicionales como el sector 
energético (Alssadoun, 2019).
Según el Economic World Forum (2019) cuando se quiere hablar o investigar sobre la in-
dustria 4.0 se deben tener en cuenta algunos otros temas de relevancia que se conectan 
con el tema principal: innovación y productividad, seguridad y conflicto, perturbación 
a empleos y habilidades, disrupción empresarial y fusión de tecnologías. Para los fines de 
la investigación se encontró que existe un vínculo directo entre las personas y la industria 
4.0 en cuanto a la perturbación a empleos y habilidades. Dentro de este último se encuen-
tran varios subtemas como educación, género y trabajo, empleo y habilidades, inteligencia 
artificial y robotismo (World Economic Forum, s. f.).
Otra rama importante de la industria 4.0 es la fuerza de trabajo y el empleo. Este tema va 
muy acorde con los nuevos modelos de trabajo que por lo general necesitan otros perfiles 
laborales como espíritu emprendedor y equidad de género (World Economic Forum, s. f.).
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Operador 4.0 se refiere a los operadores inteligentes y hábiles del futuro, que serán asistidos 
por sistemas automatizados que proporcionan un alivio sostenible de estrés físico y mental, 
y que facilitan a los operadores utilizar y desarrollar sus capacidades creativas, innovadoras y 
de improvisación, sin comprometer los objetivos de producción (Kaasinen et al., 2019).
Por lo anterior, en el estudio de vigilancia se advirtieron tres brechas importantes para la 
gestión del talento humano y la industria 4.0:
 x Aptitudes: las nuevas aptitudes que se requieren hoy son: inteligencia emocional, sen-
sibilidad intercultural, creatividad, presentación de problemas (en lugar de resolución 
de problemas), ciudadanía económica, empatía, adaptabilidad y resiliencia. Estas no son 
habilidades que se pueden enseñar con los métodos educativos tradicionales. Varios 
expertos incluso se preguntan si es posible enseñar estas habilidades; es decir, argu-
mentan que el contexto de la educación formal no es el adecuado para que las jóve-
nes generaciones aprendan las habilidades que necesitan dominar (World Economic 
Forum, 2017).
 x Habilidades: de acuerdo con el análisis de LinkedIn, los empleadores de 2019 están 
buscando una combinación de habilidades duras y blandas. La creatividad encabeza la 
lista de atributos deseados. Los hallazgos concuerdan con el informe Future of Jobs del 
World Economic Forum, que llegó a la conclusión de que es probable que las habilidades 
“humanas” como la originalidad, la iniciativa y el pensamiento crítico aumenten de valor 
a medida que avanzan la tecnología y la automatización (World Economic Forum, 2019).
 x Participación ciudadana: este impacto ya es claro y positivo: en el mundo del trabajo, 
por ejemplo, y en el mundo corporativo, normalmente la parte más ágil y rápida de la 
economía es la que de momento más y mejor ha sabido sacar partido de las nuevas po-
sibilidades que ofrecen las nuevas plataformas digitales (World Economic Forum, 2017). 
Uno de los efectos más evidentes de la industria 4.0 desde la perspectiva social se enfo-
ca al análisis de los retos de empleabilidad en entornos de transformación tecnológica 
(Mendoza, Serrano y Rozo, 2019).
Atracción de talento clave
Las revisiones sistemáticas y analíticas realizadas en el estudio, con los artículos resultado 
de las ecuaciones de búsqueda en las bases de datos, develaron aspectos importantes de la 
industria 4.0 para la atracción del talento humano clave para la disminución de las brechas 
identificadas en la vigilancia tecnológica.
Las tecnologías de la industria 4.0 requieren un nuevo conjunto de capacidades. Las em-
presas tienen que mejorar las cualificaciones y adquirir nuevos talentos, para dar a cono-
cer sus modelos de fomento de la capacidad en el centro de la transformación. También es 
 - 59 -
TURISMO Y ECONOMÍA
fundamental un nuevo enfoque para la colaboración con los proveedores de soluciones de 
tecnología, el mundo académico y los investigadores (McKinsey Global Institute, 2018).
En la organización del trabajo se prevén nuevos cambios que van a tener un impacto sig-
nificativo sobre el papel de los trabajadores de las fábricas inteligentes en la industria 4.0 
(Challenges and E. Decision-Making, 2015). El know how en las últimas tecnologías tales 
como Internet de las cosas, Internet de servicios, etc. ayudará a establecer eficientemente 
las conexiones seguras entre las máquinas y los humanos. Sin embargo, estas conexio-
nes se traducirán en la generación de grandes cantidades de datos. Por tanto, también se 
vuelve esencial educar a la gente en grandes volúmenes de datos que pueden ayudar a la 
predicción y rectificación de posibles fallos en tiempo real (Kumar et al., 2019).
Los trabajadores industriales no van a ser sustituidos en su totalidad por máquinas autó-
nomas que actúan en el futuro previsible, ya que el pensamiento humano, la flexibilidad, 
la capacidad de aprender y de mejorar son esenciales en el contexto industrial (Longo, 
Nicoletti y Padovano, 2019). Uno de los objetivos de la industria 4.0 es eliminar el trabajo 
físico pesado por robots industriales (Benešová y Tupa, 2017). El paradigma para el uso 
del robot ha cambiado de una idea en la que estos funcionan con total autonomía a un 
escenario en el que los robots colaboran con los humanos (Ferraguti et al., 2019). Así pues, 
cuando un robot está en funcionamiento, varias tareas se repiten con frecuencia (Mendes, 
Safeea y Neto, 2018).
El interés en un alto rendimiento, buena interrelación y alto potencial de autodesarrollo 
profesional debe dar forma al futuro perfil de los empleados, que se enfrentarán a los nue-
vos desafíos provenientes de la industria 4.0 (Cotet, Balgiu y Zaleschi, 2017). Los requisitos 
para las calificaciones y aptitudes de los trabajadores serán más altos que en la actualidad, 
debido a que las compañías utilizarán las nuevas tecnologías y medios de comunicación 
inteligente (Benešová y Tupa, 2017).
Como la industria 4.0 modificará los perfiles de trabajo y las habilidades requeridas por las 
empresas, se muestran los cambios en la línea de montaje, del técnico de servicio móvil y 
del operador de la máquina y que arrojan luz en “nuevos” empleos que surgirán, por ejem-
plo, el científico de datos industriales y el coordinador de robots (Matt et al., 2018). 
El pensamiento analítico y el enfoque de sistema son los temas clave para los nuevos criterios 
de selección de personal de apoyo, que conducen a la necesidad de las competencias y cuali-
ficaciones en la toma de decisiones y gestión de procesos (Kazancoglu y Ozkan-Ozen, 2018).
Para la gerente de recursos humanos de IBM Colombia, Fernanda Muraska, esto es lo que 
implementan en su empresa: 
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Para el reclutamiento del personal utilizamos una parte cognitiva de 
inteligencia artificial, pues contamos con una herramienta que nos ayuda 
a filtrar a los candidatos que se postulan por puesto, e incluso si estos se 
registran en nuestro sitio podemos indicarles, de acuerdo con su perfil, cuál 
es la vacante más adecuada para él. Con esta herramienta ahorramos tiempo 
a los reclutadores ya que no tienen que revisar al cien por ciento la hoja de 
vida, pues el programa solo les entregará las hojas que coincidan con el perfil 
requerido en ese momento (Muraska, s. f.). 
Según el 61 % de encuestados de la última edición de la encuesta Global Human Capital 
Trends, se están rediseñando trabajos alrededor de la inteligencia artificial (IA), robótica y 
nuevos modelos de negocios (Ponga, 2019). Los sectores laborales emergentes de la cuarta 
revolución son: energía, servicios financieros, salud, tecnologías de la información y las 
comunicaciones (TIC), medios y entretenimiento, y logística (IEEE, 2019).
En la industria 4.0 la contratación debe estar en la base de la variedad de habilidades y 
conocimientos heterogéneos y estos deben ser probados en el proceso de selección antes 
de escoger el candidato (Shamim, Cang, Yu y Li, 2016). Las técnicas de entrevista pueden 
incluir automatización y personalizarse en lugares genéricos, con lo que pueden predecir 
un mejor rendimiento en el puesto de trabajo en el futuro. La IA de chat-bots puede ayudar 
a la interpretación y validación de las respuestas de candidatos en tiempo real y reducir el 
sesgo del entrevistador (Sivathanu y Pillai, 2018).
Después de la selección, los nuevos programas de inducción pueden ser personalizados, 
lo que implica que no será uno solo para todos los empleados. La realidad aumentada/
realidad virtual (AR/VR) ayudaría a los recién incorporados a guiarse con varios procesos 
de oficina y diseños. Así, los empleadores se asegurarán de que los empleados sean pro-
ductivos desde el primer día. Después de ser vinculado el trabajador, el conocimiento y la 
mejora de la capacitación deben ser elementos básicos de exigencia para la organización 
de manera que esta logre éxito en el entorno competitivo actual. La inteligencia artificial 
puede ayudar a identificar los vacíos de conocimiento de cada empleado en función de las 
demandas de cualificación en el mercado (Sivathanu y Pillai, 2018). En otras ocasiones se 
ocupan criterios de selección para la contratación del personal, que están muy presentes 
en la industria 4.0 (Kazancoglu y Ozkan-Ozen, 2018).
Aunque no son los únicos criterios que se tienen en cuenta en la nueva industria, también, 
el pensamiento analítico y el enfoque de sistema son claves para los nuevos criterios de 
selección de personal de apoyo, pues conducen a la necesidad de las competencias y cua-
lificaciones en la toma de decisiones y gestión de procesos (tabla 1) (Kazancoglu y Ozkan-
Ozen, 2018).
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Tabla 1. Criterios para la selección del personal (Longo et al., 2019)
El proceso de selección en la industria 4.0 debe concentrarse en suplir habilidades y bre-
chas identificadas como necesidad para el desarrollo sostenible y la adaptación cultural. 
La adopción de esta nueva revolución implica también el compromiso de los grandes líderes 
de las organizaciones para generar una articulación sostenible.
Competencias clave, reto fundamental para la industria 4.0
La industria 4.0 trae consigo cambios radicales en las organizaciones, desde sus etapas 
de diseño de producto hasta el cómo manejar a sus equipos de trabajo. La atracción de 
talento debe estar articulada a un entendimiento claro de las competencias básicas para 
los cargos nuevos creados por esta ola de crecimiento.
Criterios para la selección del personal Descripción
La combinación de know-how relacionado con 
un trabajo específico o proceso.
Se refiere a la integración del conocimiento del empledo con la nueva 
tecnología o proceso
La flexibilidad para adaptar nuevas funciones y 
entornos de trabajo.
Indica la flexibilidad de los empleados para adaptar las características 
tecnológicas altos de industria 4.0
El aprendizaje continuo y la cooperación 
interdisciplinaria.
El aprendizaje interdisciplinario continuo y la cooperación
Conocimiento de TI y tecnologías de 
producción.
Se selecciona como criterio debido a la naturaleza impulsada por la 
tecnología de los sistemas de producción en la industria 4.0
Comprensión de la organización y procesual.
Debido a la disminución de la demanda de habilidades técnicas 
específicas y aumento de la necesidad de la visión amplia
Capacidad de interactuar con interfaces 
modernas.
La confianza en las nuevas tecnologías.
La capacidad de interactuar con interfaces modernas y la confianza en 
las nuevas tecnologías también son contratadas, ya que, tecnologías 
avanzadas son el núcleo de la industria
La conciencia de la seguridad informática y 
protección de datos.
La seguridad de datos es muy importante en la industria 4.0, pues 
todas las tecnologías de producción son gestionadas por Internet
Capacidad de fallo y recuperación de errores. Para hacer frente a problemas complejos
La capacidad de hacer frente a la complejidad 
y la resolución de problemas.
Industria 4.0 tiene un entorno dinámico y complejo. Por lo tanto, la 
capacidad de hacer frente a la complejidad y la resolución de problemas
Pensando en el proceso de superposición. Es importante enlazar procesos multidimensionales
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La revisión analítica del contexto permitió identificar los perfiles de trabajo en la nueva 
era industrial y las competencias en las que el trabajador tiene que sobresalir para que las 
organizaciones muestren resultados favorables. Para el caso, plantearon qué clase de cono-
cimientos y habilidades debían tener los colaboradores para lograr un mayor compromiso 
e impacto en sus negocios  (Martínez-González, Selva y Crespo, 2019).
Las competencias identificadas se agruparon en cuatro categorías (Hecklau, Galeitzke, 
Flachs y Kohl, 2016). Como destacan Collings y Mellahi, la identificación de talento crítico 
es un componente esencial en cualquier sistema estratégico de gestión del talento (Why-
sall, Owtram y Brittain, 2019).
Figura 6. Agrupación de competencias requeridas en la industria 4.0
En la figura 6 se muestran las cuatro agrupaciones de competencias: los dos primeros gru-
pos (competencias técnicas y metodológicas) requieren habilidades técnicas integrales para 
pasar de las tareas operativas a las estratégicas, y buscan resolver la necesidad de utilizar 
fuentes confiables para el aprendizaje continuo en entornos cambiantes. Las dos últimas 
agrupaciones (competencias sociales y personales) están enfocadas a buscar empleados 
capaces de entender y comunicarse con socios y clientes globales, a aceptar el cambio 
laboral debido a la rotación o reorientación del trabajo-tarea (Whysall et al., 2019).
Como lo describe el Informe sobre el futuro del empleo 2018 del Foro Económico Mundial, 
los impulsores tecnológicos están desafiando cada vez más los empleos y las carreras tra-
dicionales (Jordan y Dixon, 2018). Durante la cuarta Revolución Industrial, los profesiona-
les de calidad que limiten sus capacidades y contribuciones estrictamente a la interpreta-
ción de datos e informes, se volverán obsoletos y se enfrentarán a la extinción (Connell, 
2017). Para que una organización sea capaz de abrazar el desarrollo continuo de nuevos 
productos y tecnologías se requiere de una formación ágil de sus gerentes-líderes de la 
innovación. El aprendizaje organizacional que promueve la innovación debe ser eficaz y 
debe procurar el enriquecimiento y el mejoramiento del capital intelectual y psicológico 
de sus líderes (Gryazeva-Dobshinskaya, Dmitrieva, Korobova y Glukhova, 2018). Por ello la 
mejora de conocimientos y habilidades es un requisito imprescindible para que una orga-
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TURISMO Y ECONOMÍA
En la figura 7 se muestran algunas de las nuevas habilidades laborales requeridas en la 
industria 4.0 (Benešová y Tupa, 2017).
Figura 7. Habilidades para nuevos perfiles de trabajo en la industria 4.0
Otro factor importante para la industria 4.0 son las comunicaciones de seguridad de datos. 
¿La razón? Esta es una lucha competitiva que estará en el mercado y también fuera de él. 
Puede haber ataques de hackers en los sistemas de información y de producción. Estos sis-
temas se les encargarán a los técnicos de seguridad cibernética (Benešová y Tupa, 2017).
Las transiciones, que se identifican con la digitalización y la descarbonización, aportan una opor-
tunidad quizás única para conseguir el deseado salto cualitativo que se asocia al cambio de mo-
delo productivo (Muro, 2019). Así, en la medida en que las empresas adopten nuevas tecnologías, 
muchos de los empleos de hoy dejarán de existir y aparecerán otros nuevos (Gray, 2019). Pues si 
bien las máquinas serán cada vez más potentes, los humanos realmente serán más importantes 
(McKay, 2019).
Otro aspecto fundamental que se debe enmarcar en los grandes retos de la gestión humana 
en la cuarta Revolución Industrial es la colaboración entre humanos y robots (CDH), que 
presenta diversas ventajas para aplicaciones industriales en términos de velocidad, eficien-
cia y mejor calidad de la producción y de los lugares de trabajo. Los robots de colaboración 
permiten procesar pequeñas producciones de volumen y unirse a la exactitud y a la fuerza 
de un robot. Humano y robot tienen diferentes habilidades que deben aprovecharse tanto 
como sea posible. 
Por otra parte, no hay necesidad de equilibrar la carga de trabajo entre el ser humano y el 
robot (Bruno y Antonelli, 2018). El principal desafío ahora se está moviendo más allá de las 
nuevas tecnologías hacia la automatización completa, y la lucha competitiva resultante entre 
Cooperación
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humanos y máquinas para trabajos intensivos en conocimiento del campo de la informáti-
ca, de autoaprendizaje, algoritmos y análisis de datos (Liboni, Cezarino, Jabbour, Oliveira y 
Stefanelli, 2019). Además, el sistema demanda mano de obra para fabricar con eficacia los 
productos (Park y Lee, 2018).
Los grandes retos de la gestión humana en la industria 4.0 se enfocan en el desarrollo de 
perfiles adecuados para hacer los trabajos del futuro de acuerdo con las competencias y 
habilidades identificadas en todas las cadenas de valor.
Conclusiones
La industria 4.0 es un tema emergente de investigación que está a la vanguardia de nuevos 
cambios sociales e industriales e influye directamente en la gestión del talento humano. 
Es importante que se determinen con una visión más clara las estrategias planteadas para 
la mitigación de las brechas con el único objetivo de analizar la situación del talento huma-
no en la industria 4.0. Un hallazgo importante en la vigilancia tecnológica es la carencia de 
análisis en Latinoamérica: los estudios se centran en Europa, China y América del Norte.
Uno de los grandes retos de la industria 4.0 es potenciar las habilidades requeridas 
para los nuevos puestos de trabajo que surgirán como efecto de la cuarta revolución. 
El potenciar competencias en los grupos sociales y personas y habilidades blandas, mejo-
raría ampliamente la gestión organizacional. Los cambios tecnológicos implican cambios 
de comportamiento y esto, con planes adecuados, derivará en un beneficio cooperativo. 
Sin embargo, esto implica compromiso de directivos, articulación entre la academia y las 
necesidades del contexto, preparación de los encargados de gestión humana en procesos 
de creación de perfiles, selección y permanencia de personal y, además, estudios alrededor de 
gestión del cambio (adaptación, flexibilidad y resolución de problemas), que prepare a las 
personas en las nuevas líneas de gestión y trabajo para la adopción de competencias.
Por otro lado, son valiosas las mesas de discusión para identificar puntos estratégicos 
de disrupción en las empresas latinoamericanas. Gran porcentaje de la industria en esta 
región es pequeña y mediana empresa, lo que implica la baja inversión en recursos enfo-
cados a la prospectiva estratégica y al crecimiento de sus empleados. Las competencias 
del capital humano que se necesitan en la industria 4.0 demandan la investigación de 
tendencias, la inversión en nuevos conocimientos y el compromiso de los grandes líderes. 
Por tanto, trae a la mesa a grandes actores como gobiernos, sistemas educativos e indus-
tria, para fortalecer las organizaciones, mejorar la cadena y dar valor agregado a los pro-
ductos y servicios para satisfacer al cliente.
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